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PAUD dari sisi kelembagaan semakin mengalami peningkatan kuantitas. 
Namun sayangnya peningkatan dari sisi kuantitas belum dibarengi dengan 
peningkatan dari sisi kualitas. Penyelenggaraan layanan PAUD masih asal jalan. 
Salah satu penyebabnya adalah karena belum semua lembaga PAUD memiliki 
sumber daya manusia yang berkualitas. Dari hasil observasi pendahuluan yang 
dilakukan oleh penulis di beberapa lembaga PAUD pada kabupaten Banyumas 
ditemukan satu lembaga PAUD yang memiliki program pengembangan sumber 
daya pendidik dan tenaga kependidikan. Lembaga PAUD tersebut adalah Srambi 
PAUD Center Purwokerto. Pada Srambi PAUD Center Purwokerto 
pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan dilakukan melalui 
kegiatan pelatihan dan pengembangan. Tujuannya adalah agar didapat sumber 
daya pendidik dan tenaga kependidikan yang kompeten. Sedangkan manfaatnya 
adalah tujuan tersebut tercapai maka hal itu akan berimplikasi pada tercapainya 
visi lembaga. Berdasarkan hasil observasi awal tersebut kemudian penulis tertarik 
untuk meneliti lebih dalam tentang strategi pengembangan sumber daya pendidik 
dan tenaga kependidikan di Srambi PAUD Center Purwokerto.  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif yang bersifat deskriptif 
dengan jenis penelitian lapangan. Data dikumpulkan menggunakna teknik 
wawancara, observasi, dan dokumentasi. Untuk menguji validitas data kemudian 
digunakan teknik triangulasi sumber data. Data yang telah terkumpul kemudian 
dianalisis menggunakan teknik analisis data model Miles and Huberman yang 
meliputi reduksi data, penyajian data dan verifikasi. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa strategi pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan di 
Srambi PAUD Center Purwokerto dilakukan melalui empat tahap. Pertama, tahap 
perencanaan pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan. Pada 
tahap ini dilakukan analisis terhadap keadaan sumber daya pendidik dan tenaga 
kependidikan, perumusan tujuan, perumusan strategi program, penetapan target 
program, dan jadwal pelaksanaan program. Kedua, tahap pengorganisasian 
pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan. Tahap ini 
dilakukan dengan melakukan menentukan pihak-pihak yang terlibat dalam 
pelaksanaan program, sosialisasi program, melakukan koordinasi program, dan 
menetapkan aturan program. Ketiga, tahap pelaksanaan pengembangan sumber 
daya pendidik dan tenaga kependidikan. Pada tahap ini kepala PAUD 
bekerjasama dengan direktur melaksanakan program pengembangan sumber daya 
pendidik dan tenaga kependidikan melalui kegiatan pembinaan, pelatihan, dan 
benchmarking. Keeempat, tahap penilaian pengembangan sumber daya pendidik 
dan tenaga kependidikan. Pada tahap ini dilakukan kegiatan supervisi terhadap 
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kinerja pendidik dan tenaga kependidikan untuk mengetahui dampak positif yang 
dihasilkan setelah mereka mengikuti program. Berdasarkan hasil penelitian dapat 
diketahui bahwa program pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga 
kependidikan di Srambi PAUD Center berimplikasi pada pencapaian standar 
pendidik dan tenaga kependidikan, standar isi, standar proses, dan standar 
penilaian. Ketercapaian standar tersebut mengantarkan lembaga terakreditasi A 
dan mendapatkan kepercayaan dari masyarakat bahwa lembaga mampu 
menyelenggarakan layanan PAUD yang bermutu. 




Strategy of Training and Development of Educators and Educational 
Resources  







PAUD from an institutional standpoint is increasing in quantity. But 
unfortunately the increase in terms of quantity has not been accompanied by an 
increase in quality. The provision of PAUD services is still random. One reason is 
because not all PAUD institutions have quality human resources. From 
preliminary observations conducted by the authors in several PAUD institutions in 
Banyumas district, one PAUD institution has a program to develop the resources 
of educators and educational staff. The PAUD institution is Srambi PAUD Center 
Purwokerto. At Srambi PAUD Center Purwokerto the development of educator 
and educational staff resources is carried out through training and development 
activities. The aim is to obtain competent educators and educational resources. 
While the benefits are that the goal is achieved, it will have implications for 
achieving the vision of the institution. Based on the results of these preliminary 
observations, the writer is interested to research more deeply about the strategy of 
developing educator resources and educational staff in Srambi PAUD Center, 
Purwokerto. 
This study uses a descriptive qualitative approach to the type of field 
research. Data collected using interview, observation, and documentation 
techniques. To test the validity of the data then the triangulation technique of the 
data source is used. The collected data is then analyzed using the Miles and 
Huberman model of data analysis techniques which include data reduction, data 
presentation and verification. The results showed that the strategy for developing 
the resources of educators and education personnel in Srambi PAUD Center 
Purwokerto was carried out through four stages. First, the planning stage for the 
development of educator and education personnel resources. At this stage an 
analysis of the state of educators and education personnel is carried out, the 
formulation of objectives, the formulation of program strategies, the 
determination of program targets, and the schedule for program implementation. 
Second, the stage of organizing the development of educator resources and 
education personnel. This stage is carried out by determining the parties involved 
in implementing the program, socializing the program, coordinating the program, 
and establishing program rules. Third, the implementation phase of the 
development of educator resources and education personnel. At this stage the head 
of PAUD collaborates with the director to carry out a program to develop 
educator and educational staff through coaching, training and benchmarking 
activities. Fourth, the assessment stage for the development of educator and 
education personnel resources. At this stage supervision activities are carried out 
on the performance of educators and education personnel to find out the positive 
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impacts generated after they join the program. Based on the results of the study, it 
can be seen that the program for developing educator resources and teaching staff 
in Srambi PAUD Center has implications for the achievement of educators and 
education staff standards, content standards, process standards, and assessment 
standards. Achieving these standards leads to an A accredited institution and wins 
the trust of the community that the institution is able to provide quality PAUD 
services. 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah  
Keberhasilan suatu lembaga atau organisasi termasuk lembaga-lembaga 
pendidikan ditentukan oleh dua faktor utama yakni sumber daya manusia dan 
sarana prasarana pendukung fasilitas kerja. Sumber daya manusia menjadi 
faktor yang lebih menentukan dalam pencapaian keberhasilan tersebut daripada 
sarana dan prasarana pendukung. Secanggih dan selengkap apapun sarana dan 
prasarana pendukung yang dimiliki suatu organisasi kerja, tanpa adanya 
sumber daya yang memadai baik jumlah (kuantitas) maupun kemampuan 
(kualitasnya), maka niscaya lembaga tersebut tidak mampu mewujudkan visi, 
misi, dan tujuannya secara efektif dan efisien. Hal itu menjadikan setiap 
lembaga dituntut untuk terus-menerus meningkatkan kualitas sumber daya 
manusianya agar mempunyai kemampuan kompetitif yang handal.
1
  
Lembaga pun harus mampu menyusun strategi agar sumber daya 
manusianya dapat berkontribusi secara maksimal dalam pencapaian visi, misi 
dan tujuan organisasi. Untuk memenuhi tuntutan tersebut, maka lembaga harus 
terus-menerus mengembangkan sumber daya manusianya, salah satu caranya 
adalah dengan mengadakan pelatihan dan pengembangan karyawan atau tenaga 
kerjanya.
2
 Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (traning and 
development) pada dasarnya merupakan jantung dari upaya berkelanjutan 
untuk meningkatkan kompetensi sumber daya manusia dan kinerja organisasi.
3
  
Pelatihan dirancang guna memberikan sejumlah pengetahuan serta 
keahlian yang diperlukan untuk melakukann suatu pekerjaan. Sementara itu, 
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pengembangan melibatkan pembelajaran yang beranjak ke luar pekerjaan saat 
ini dan memiliki fokus berjangka panjang.
4
  
Pada lembaga pendidikan kegiatan pelatihan dan pengembangan 
kompetensi sumber daya manusia bertujuan untuk meningkatkan kemampuan 
profesional tenaga kependidikan dan guru dalam rangka mengoptimalkan 
proses dan hasil belajar melalui bantuan layanan profesional.
5
 Hal ini akan 
berdampak lebih lanjut pada pencapaian tujuan lembaga pendidikan yang telah 
ditetapkan, salah satunya adalah meningkatkan layanan terhadap pelanggan. 
Pendidik merupakan salah satu sumber daya manusia pada lembaga 
pendidikan yang memegang peranan penting dan utama. Ini karena 
keberhasilan penyelenggaraan layanan pendidikan akan sangat ditentukan oleh 
pendidik. Pendidik memiliki peran yang strategis dan menjadi pemegang kunci 
dalam penyelenggaraan layanan pendidikan sebagai proses untuk membentuk 
dan mengoptimalkan kemampuan atau potensi anak. Pendidik tidak hanya 
memiliki posisi sebagai fasilitator dalam kegiatan pembelajaran, tetapi juga 
berperan sebagai motivator bagi anak dalam mengembangkan kemampuan, 
kecerdasan serta karakternya. Hal tersebut menjadikan pendidik di semua 
jenjang, termasuk di jenjang Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD) seyogyanya 
memiliki kepribadian yang kuat, terpuji, profesional dalam mendidik.  
Secara normatif, kompetensi pendidik PAUD dikuatkan dalam Lampiran 
II Peraturan Pendidikan dan kebudayaan Republik Indonesia Nomor 137 
Tahun 2004 tentang Standar Nasional Anak Usia Dini yang menyebutkan 
bahwa guru PAUD profesional memiliki kompetensi pedagogik, kompetensi 
kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi profesional.
6
 Dalam bekerja 
pendidik PAUD menjalin kemitraan dengan tenaga kependidikan. Tenaga 
kependidikan merupakan anggota masyarakat yang mengabdikan diri dan 
diangkat untuk menunjang penyelenggaraan pendidikan.
7
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Pendidik dan tenaga kependidikan merupakan salah satu komponen 
sumber daya manusia di lembaga pendidikan yang harus dikelola dan 
dikembangkan secara terus-menerus. Hal ini dikarenakan tidak semua pendidik 
dan tenaga kependidikan yang berada di lembaga pendidikan sudah cukup 
terlatih serta memiliki kualifikasi yang sesuai dengan standarisasi pendidikan 
nasional. Potensi sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan pun perlu 
terus-menerus dikembangkan agar dapat melaksanakan tugas pokok dan 
fungsinya (tupoksi) secara profesional dalam mencapai tujuan lembaga 
pendidikan yang telah ditetapkan. 
Dapatlah dikatakan kemampuan pendidik dan tenaga kependidikan dalam 
penyelenggaraan layanan pendidikan akan sangat menentukan kualitas layanan 
tersebut. Hal itu menjadikan pendidik dan tenaga kependidikan diharapkan 
memiliki kinerja yang berkualitas. Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja 
guru antara lain kompetensi pengetahuan/kemampuan guru, kompetensi 
keterampilan atau keahlian, serta motivasinya dalam bekerja.
8
 Seperangkat 
kompetensi dan motivasi tersebut akan sangat dipengaruhi oleh kualifikasi 
akademiknya. Namun sayangnya pada jenjang PAUD data menyebutkan 
bahwa guru PAUD di Indonesia banyak yang belum memenuhi kualifikasi 
akademik S1 atau sarjana.  
Dari 552.894 guru PAUD di Indonesia, yang sudah berkualifikasi sarjana 
hanya 47,79 persen. Jadi sisanya sekitar 52 persen masih lulusan SMA.
9
 Hal itu 
menjadikan peningkatan kualifikasi akademik pada guru PAUD mutlak harus 
dilakukan. Pada sisi yang lain, setiap pimpinan di lembaga PAUD juga 
diharapkan mampu melatih dan mengembangkan tenaga pendidik dan 
kependidikannya. Ini dilakukan untuk memastikan bahwa lembaga PAUD 
tersebut memiliki sumber daya manusia yang memang siap berperan sebagai 
pihak yang mampu mengoptimalkan tumbuh-kembang anak secara efektif dan 
efisien. Namun sungguh disayangkan tidak semua pimpinan pada lembaga 
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PAUD mampu melakukannya. Faktor penyebabnya adalah seperti karena 
keterbatasan kemampuan pimpinannya, keterbatasan secara materi atau 
finansial, serta keterbatasan kesempatan yang dimiliki untuk mengadakan 
kegiatan pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia. 
Vitalitas pelatihan dan pengembangan tenaga pendidik dan kependidikan 
menjadi hal yang harus diperhatikan. Lembaga PAUD harus memiliki kemauan 
dan kemampuan untuk mengembangkan sumber daya pendidik dan tenaga 
kependidikannya dengan berbagai strategi yang relevan dengan keadaan 
lembaga PAUD.  
Salah satu lembaga PAUD di kabupaten Banyumas yang tidak 
mengabaikan vitalitas pelatihan dan pengembangan pendidik dan 
kependidikannya adalah Srambi PAUD Center Purwokerto. Berdasarkan hasil 
penelitian pendahuluan yang telah dilakukan oleh penulis dapat diperoleh enam 
data pemting terkait dengan kegiatan pelatihan dan pengembangan pendidik 
dan tenaga kependidikan. 
Pertama, Srambi PAUD Center Purwokerto telah melaksanakan program 
pelatihan dan pengembangan tenaga pendidik dan kependidikan sejak tahun 
2006 semenjak SRAMBI didirikan. Calon tenaga pendidik pada lembaga 
PAUD tersebut mengikuti magang di al-Fallah Internasional Schooll dan 
TK/RA Istiqlal Jakarta. Para calon guru dibekali pengetahuan serta 
keterampilan tentang pola pengasuhan anak, proses pembelajaran, metode 
pembelajaran yang efektif holistik integratif, formulasi pembelajaran melalui 
model pembelajaran yang variatif, serta penggunaan media pembelajaran yang 
tepat. Bekal tersebut kemudian diaplikasikan setelah para calon guru 
dinyatakan resmi menjadi guru di Srambi PAUD Center Purwokerto.
10
 
Kedua, Srambi PAUD Center Purwokerto mampu mempertahankan 
sumber daya manusia yang berkualitas dengan strategi-strategi 
pengembangannya, antara lain dengan secara aktif melakukan pendidikan dan 
pelatihan baik yang dilakukan oleh internal maupun eksternal lembaga. 
Kekhasan dari lembaga ini adalah adanya kebijakan pengembangan sumber 
                                                 
10




daya manusia dalam proses maintanance sumber daya pendidik dan 
kependidikan yang tertuang dalam Renstra yang diturunkan ke dalam kegiatan 
teknis pada program kerja tahunan dalam upaya peningkatan kualitas sumber 
daya manusia baik tenaga pendidik maupun tenaga kependidikan agar mampu 
mengembangkan mutu pendidikan secara berkelanjutan.
11
  
Salah satu bukti keberhasilan Srambi PAUD Center dalam 
mengembangkan kualitas tenaga pendidik dan kependidikan adalah 90% 
tenaga pendidik dan kependidikan menempuh jenjang strata 1, juga seluruh 
tenaga pendidik dan kependidikan telah diikutkan dalam program pelatihan dan 
pengembangan tercermin pada pola pengasuhan anak sesuai dengan visi misi 
yang telah dicanangkan dan kedekatan anak terhadap tenaga pendidik dan 
kependidikan, sehingga pendidik dan tenaga kependidikan menjadi sosok yang 
sangat dekat dengan anak hampir bisa dikatakan menyerupai sosok bunda di 
sekolah.  
Ketiga, tenaga kependidikan selain mengerjakan tugas-tugas 
keadministrasian, juga disiapkan sebagai tenaga pendidik. Hal ini dilakukan 
ketika ada tenaga pendidik utama yang sedang berhalangan ke lembaga PAUD. 
Pola penyiapan dilakukan dengan mengikutkan program pendidikan dasar, 
pendidikan mahir, dan pendidikan lanjutan, selain itu diikutkan juga dalam 
program-program pelatihan baik yang dilakukan di internal maupun eksternal 
lembaga. Keempat, jenjang karir merupakan step yang harus dilalui oleh 
seseorang dalam pekerjaan, jenjang karir yang dilakukan di Srambi PAUD 
Center berdasarkan masa kerja dan jenjang pendidikan.
12
 
Kelima, Srambi PAUD Center juga memberlakukan reward untuk tenaga 
pendidik dan kependidikan melalui yayasan Eling Sambas Group. Reward 
menyesuaikan dengan ketetapan Dinas Tenaga Kerja. Reward yang biasa 
dilakukan adalah pemberian gaji ke-13, Tunjangan Hari Raya (THR), kenaikan 
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Keenam, kualitas sumber daya yang dikembangkan oleh Srambi PAUD 
Center ini terbukti dengan tingkat kepercayaan masyarakat untuk  memasukkan 
anaknya ke sekolah ini. Kepercayaan ini tentu tidak serta merta tercipta begitu 
saja namun melalui proses yang panjang. Kepercayaan tersebut timbul karena 
orang tua siswa percaya bahwa Srambi PAUD Center merupakan lembaga 
yang mampu mendidik anaknya menjadi lebih baik. Pada tahun 2006 awal 
berdirinya lembaga ini, calon pendaftar yang sudah indent sebanyak 125 orang, 
namun karena ketersediaan sarana dan dalam upaya mempertimbangkan output 
yang maksimal, maka tahun pertama berdiri hanya menerima 60 orang siswa 
saja.  Kemudian seiiring dengan berjalannya waktu, disampaikan oleh direktur 
bahwa dalam upaya mempertahankan kepercayaan masyarakat terhadap 




Deskripsi di atas kemudian menjadikan penulis termotivasi untuk 
meneliti lebih lanjut mengenai strategi yang diterapkan oleh pimpinan maupun 
pihak manajemen Srambi PAUD Center dalam mengembangkan kualitas 
pendidik dan tenaga kependidikannya melalui kegiatan pelatihan dan 
pengembangan SDM. 
 
B. Batasan dan Rumusan Masalah  
Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka permasalahan 
yang hendak dikaji dalam penelitian ini adalah mengenai strategi pelatihan dan 
pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan di Srambi 
PAUD Center Purwokerto.  
Sementara itu, turunan ataupun rumusan masalah dalam penelitian ini 
antara lain: 
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1. Bagaimana strategi pelatihan dan pengembangan untuk  peningkatan 
profesionalitas sumber daya Pendidik dan Kependidikan di Srambi PAUD 
Center Purwokerto? 
2. Bagaimana implikasi pelatihan dan pengembangan pendidik dan 
kependidikan bagi lembaga di Srambi PAUD Center Purwokerto? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Secara umum, tujuan dari dilakukannya penelitian ini adalah untuk 
mendapatkan deskripsi mengenai strategi pelatihan dan pengembangan sumber 
daya pendidik dan tenaga kependidikan di Srambi PAUD Center Purwokerto. 
Sedangkan secara khusus tujuan dari dilakukannya penelitian ini adalah untuk: 
1. Mendeskripsikan dan menganalisis lebih dalam strategi pelatihan dan 
pengembangan untuk peningkatan profesionalitas sumber daya Pendidik dan 
Kependidikan di Srambi PAUD Center Purwokerto. 
2. Mendeskripsikan dan menganalisis lebih dalam tentang nilai implikasi 
pelatihan dan pengembangan pendidik dan kependidikan bagi lembaga di 
Srambi PAUD Center Purwokerto dan masyarakat. 
 
D. Manfaat Dan Signifikansi Penelitian 
Ada dua manfaat yang didapatkan dari dilakukannya penelitian ini. 
Kedua manfaat tersebut antara lain: 
1. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis, deskripsi dari strategi pelatihan dan pengembangan 
sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan di Srambi PAUD Center 
Purwokerto dapat menghasilkan konsep pengembangan sumber daya 
manusia pada jenjang PAUD. Konsep tersebut akan memberikan kontribusi 
terhadap konsep-konsep tentang manajemen PAUD. 
2. Manfaat Praktis 






a. Bagi yayasan. 
Bagi yayasan hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan 
untuk menilai kebijakan dan merumuskan kembali kebijakan yang tepat 
terkait dengan pelaksanaan strategi dalam melatih dan mengembangkan 
sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan di Srambi PAUD Center 
Purwokerto. 
b. Bagi kepala PAUD. 
Bagi kepala PAUD hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai 
bahan untuk melakukan perbaikan strategi dalam melatih dan 
mengembangkan sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan di 
Srambi PAUD Center Purwokerto. 
c. Bagi pendidik dan tenaga kependidikan. 
Pendidik dan tenaga kependidikan mendapatkan informasi 
mengenai hasil dari kegiatan pelatihan dan pengembangan yang telah 
dilakukan terhadap kinerjanya. Hal itu dapat dijadikan sebagai bahan 
reflektif bagi pendidik dan tenaga kependidikan untuk melakukan upaya 
pengembangan diri lebih baik lagi. 
d. Bagi komite sekolah. 
Hasil penelitian ini bagi komite sekolah dapat dijadikan sebagai 
bahan pertimbangan dalam menentukan peran sertanya pada pelaksanaan 
strategi dalam melatih dan mengembangkan sumber daya pendidik dan 
tenaga kependidikan di Srambi PAUD Center Purwokerto. 
e. Bagi wali murid. 
Wali murid mendapatkan deskripsi tentang upaya penjaminan mutu 
pendidik dan tenaga kependidikan yang dilakukan oleh pihak manajemen 
Srambi PAUD Center Purwokerto agar dihasilkan sumber daya manusia 
yang berkualitas dan mampu menyelenggarakan layanan PAUD yang 
berkualitas pula. 
f. Bagi peneliti lain. 
Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan 




manajemen PAUD dalam menentukan fokus kajian penelitiannya serta 
objek yang akan ditelitinya. 
 
E. Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan merupakan kerangka yang memberikan petunjuk 
mengenai pokok-pokok permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian. 
Untuk memudahkan pembaca dalam memahami laporan penelitian ini, penulis 
membaginya ke dalam tiga bagian, yaitu, bagian awal, bagian utama, dan 
bagian akhir. 
Pada bagian awal terdiri dari halaman judul, pengesahan direktur, 
pengesahan tim penguji, nota dinas pembimbing, pernyataan keaslian, abstrak, 
transliterasi, motto, persembahan, kata pengantar, daftar isi, daftar tabel, daftar 
bagan, daftar gambar, daftar lampiran, daftar singkatan. 
Adapun bagian utama penelitian ini terbagi ke dalam lima bab, yaitu 
Adapun bagian utama penelitian ini terbagi ke dalam lima bab. Pertama, bab I 
pendahuluan yang membahas tentang latar belakang masalah, batasan dan 
masalah penelitian, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta sistematika 
penulisan. Bab II yang merupakan kajian teoritik di mana dalam bab ini akan 
dibahas prinsip dasar seputar pelatihan dan pengembangan SDM, pendidik dan 
tenaga kependidikan di jenjang PAUD, hingga hasil penelitian yang relevan 
dan kerangka pikir.  
Bab III yang membahas tentang metode penelitian yang terdiri dari 
tempat dan waktu penelitian, jenis dan pendekatan penelitian, obyek dan 
subyek penelitian, teknik pengumpulan data dan teknik analisis data. Bab IV 
berisi hasil penelitian yang terdiri dari deskripsi wilayah penelitian serta 
strategi pelatihan dan pengembangan sumber daya pendidik dan kependidikan  
di Srambi PAUD Center Purwokerto. Bab V merupakan pembahasan ataupun 
analisis terhadap hasil temuan penelitian. Bab VI berisi tentang simpulan dari 
hasil penelitian dan rekomendasi. 
Adapun bagian akhir dalam laporan penelitian ini ialah penutup yang 




pedoman wawancara, pedoman dokumentasi, catatan lapangan hasil observasi, 
catatan lapangan hasil wawancara, dokumen pendukung seperti foto dan 




































Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa strategi pelatihan dan 
pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan di Srambi 
PAUD Center Purwokerto sudah berjalan dengan optimal. Indikasinya antara 
lain: 
1. Tujuan yang telah ditetapkan dalam pelatihan dan pengembangan sumber 
daya pendidik dan tenaga kependidikan dapat tercapai. 
2. Semua pihak yang terlibat (stakeholders) dalam pelatihan dan 
pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan dapat 
berperan secara aktif dengan saling berkomunikasi, saling berkoordinasi, 
serta saling bekerjasama untuk melaksankaan program tersebut. 
3. Pelaksanaan pelatihan dan pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga 
kependidikan sudah berlangsung sesuai dengan rencana yang telah 
dirumuskan bersama. 
4. Penilaian dapat dijadikan sebagai media untuk melihat atau mengkaji tindak 
lanjut dari pelatihan dan pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga 
kependidikan. 
Optimalnya pelaksanaan strategi pelatihan dan pengembangan sumber 
daya pendidik dan tenaga kependidikan dari sisi kebijakan adalah karena 
memang kebijakan Direktur Srambi PAUD Center Purwokerto mengarah pada 
pengembangan karir sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan. Ini 
terlihat dengan adanya kesempatan bagi tenaga kependidikan untuk dapat 
menjadi seorang pendidik setelah memenuhi kriteria-kriteria tertentu. 
Optimalnya pelaksanaan strategi pelatihan dan pengembangan sumber 
daya pendidik dan tenaga kependidikan dari sisi kepemimpinan adalah karena 
Direktur Srambi PAUD Center Purwokerto lebih banyak menerapkan gaya 
kepemimpinan demokratis dalam melaksanakan strategi pelatihan dan 




Sedangkan optimalnya pelaksanaan strategi pelatihan dan pengembangan 
sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan dari sisi manajerial adalah 








Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh penulis maka 
penulis ajukan beberapa rekomendari pada pihak-pihak berikut ini: 
1. Bagi Direktur Srambi PAUD Center Purwokerto sebaiknya 
mendokumentasikan setiap rencana, hasil komunikasi maupun koordinasi, 
hasil pelaksanaan serta hasil supervisi dalam kegiatan pelatihan dan 
pengembangan sumber daya pendidik dan tenaga kependidikan secara 
lengkap. 
2. Bagi bidang humas Srambi PAUD Center Purwokerto sebaiknya melakukan 
survei terhadap kepuasan pendidik dan tenaga kependidikan dalam 
mengikuti pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia. 
3. Bagi pendidik Srambi PAUD Center Purwokerto sebaiknya melaporkan 
setiap hasil kegiatan pelatihan dan benchmarking yang telah diikuti dengan 
memanfaatkan peralatan TIK, bukan sekedar melaporkannya secara lisan. 
4. Bagi tenaga kependidikan Srambi PAUD Center Purwokerto sebaiknya 
melakukan studi lanjut S1 PGPAUD agar bisa menjadi pendidik di mana hal 
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